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Pengaruh Kompensasi Nonfinansial Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. PLN
(Persero) Wilayah SulSelBar
Effect of Non-financial Compensation on Employee Performance At PT. PLN
(Persero) Regional Sulselbar
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi nonfinansial
terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Wilayah SulSelBar yang terletak
di Makassar. Data penelitian ini diperoleh dari kuesioner (data primer) dengan pihak
terkait perusahaan. Temuan penelitian menunjukkan bahwa imbalan sosial dalam
PT. PLN (persero) Sulselbar memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
berdasarkan persepsi karyawan. Dari hasil analisis, diperoleh hasil bahwa imbalan
karir (rasa aman, pengembangan diri, dan fleksibilitas karir) dan imbalan Sosial
(simbol status, pujian dan pengakuan, kenyamanan dan persahabatan) memberikan
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dalam perusahaan. Imbalan Karir
dan Imbalan Sosial berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini
dibuktikan dengan uji serempak (uji F) dan uji koefisien determinasi yakni sebesar
59,8%.
Kata kunci :kompensasi nonfinansial, imbalan karir, imbalan sosial kinerja,
kinerja karyawan.
This study aimed to analyze the influence of non-financial compensation on
employee performance at PT. PLN (Persero) Sulselbar region located in Makassar.
The research data was obtained from questionnaires (primary data) with a related
party company. The study findings suggest that the social benefits in PT. PLN
(Persero) Sulselbar have a significant influence on the performance of employees
based on employee perceptions. From the analysis, the result that career rewards
(sense of security, self-development, and career flexibility) and social benefits (a
symbol of status, praise and recognition, comfort and friendship) has significant
impact on the performance of employees in the company. Career benefits and Social
Benefits simultaneous effect on Employee Performance. This is evidenced by the
simultaneous test (F test) and test the coefficient of determination which amounted
to 59.8%.
Keywords : Non-financial compensation, career rewards, social rewards
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1.1 Latar Belakang Masalah
Dalam kehidupan yang semakin berkembang dan meningkat saat ini, kondisi
memaksakan agar semua berjalan serba terarah dan teratur.Hampir semua orang
dituntut untuk bekerja secepat mungkin, namun juga tidak mengurangi kualitas dari
apa yang dilakukannya. Segala macam ilmu pengetahuan dan teknologipun juga
semakin berkembang guna membantu untuk memenuhi kebutuhan manusia agar
apa yang kita ingin bisa tercapai.
Manusia yang ada juga dipacu untuk lebih optimal dalam menjawab
tantangan zaman melalui pengetahuan dan ketrampilan yang memadai dalam
mengelola segala sesuatu.Baik yang telahdisiapkan atau sesuatu yang secara
mandiri kita harus mempersiapkan terlebih dahulu secara profesional
sebelumnya.Keberhasilan-keberhasilan pengembangan segala sesuatu yang telah
ada tersebut, tidak lepas dari adanya SDM (Sumber Daya Manusia) yang memadai,
berkualitas dan dapat beradaptasi dengan kondisi lingkungan sekitar. Namun
dengan segala suatu kegiatan yang semakin kompleks dan hampir bersifat monoton
setiap harinya, para SDM atau pada pembahasan kali ini lebih kita tunjukan kepada
para kinerja karyawan atau pekerja, yang bahkan sudah terlatihpun, akan menemui
sebuah penurunan motivasi kinerja.
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan sumber yang dimana dimiliki oleh
manusia itu sendiri, hal ini lah yang membuat manusia tahu akan pentingnya
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kehidupan dalam berinteraksi antara sesama manusia dan potensi yang dimiliki
dalam kehidupannya. Umumnya pemimpin menggunakan sumber dayanya yang
dimiliki untuk menjalankan usahanya agar perusahaan yang di pimpinnya bisa
berjalan dengan efektif,efisien dan baik. Dengan adanya kinerja baik dari masing-
masing karyawan akan membuat perusahan tersebut menjadi berkembang, tanpa
dengan adanya kinerja yang baik akan menimbulkan pekerjaan yang amburadul.
Sadar akan pentingnya sumber daya manusia bagi kelangsungan hidup dan
kemajuan suatu perusahaan, maka suatu perusahaan harus memberikan perhatian
khusus pada faktor ini dan sudah sewajarnya pemilik perusahaan memandang
sumber daya manusia lebih dari sekedar aset perusahaan dan menjadikan mitra
dalam berusaha. Perusahaan harus dapat bersikap adil atas apa yang telah
diberikan karyawan terhadap sumber dayanya kepada perusahaan, karena setiap
karyawan berhak mendapatkan penghargaan dan perlakuan yang adil dari
pimpinannya sebagai timbal balik atas jasa yang diberikannya, sehingga dapat
mendorong para karyawan untuk lebih termotivasi dalam menjalankan kewajibannya
sebagai seorang pekerja. Hubungan kerja yang saling menguntungkan antara
perusahaan dan karyawan sangat diperlukan dalam rangka mendorong semangat
kerja karyawan.Karyawan memberikan prestasi kerja yang baik untuk kemajuan
perusahaan, sedangkan perusahaan memberikan kompensasi yang sesuai atas
prestasi kerja yang telah diberikan karyawan terhadap perusahaan.
Oleh sebab itu, Manajemen Sumber Daya Manusia sangatlah penting dalam
kehidupan di zaman sekarang ini, sebab dengan sumber daya manusia kita tahu
proses kegiatan ekonomi dan perdagangan dunia yang sistematis atau signifikan.
Hal inilah yang membuat manusia termotivasi. Dan perusahaan dalam rangka
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memberikan motivasi kepada karyawannya maka perusahaan memberikan
kompensasi finansial maupun kompensasi non finansial untuk meningkatkan kinerja
karyawan.
Menurut Flippo dalam Suwatno dan Priansa (2011:220), “kompensasi
merupakan pemberian imbalan jasa yang layak dan adil kepada karyawan-karyawan
karena mereka telah memberi sumbangan kepada pencapaian organisasi”.
Oleh karena itudengan seiringnya waktu para pimpinan atau manajer dalam
berinteraksi untuk meningkatkan motivasi dengan para karyawan.Masih banyakpula
pimpinan yang berpendapat bahwa, dengan gaji yang tinggi, maka karyawan akan
selalu termotivasi dalam hal mereka bekerja. Padahal, untuk meningkatkan motivasi
karyawanpun banyak hal yang bisa membuat karyawan termotivasi tidak cukup
hanya dengan gaji yang besar saja. Ada unsur lain yang bisa diberikan oleh pihak
pimpinan kepada para karyawannya misalnya dengan kompensasi non finansial.
Namun hal itulah yang biasanya selalu luput dari pihak atasan.Pimpinan lebih
mengutamakan profitabilitasatau keuntungan yang lebih, untuk menuju ke arah
perusahaan daripada ke arah kesejahteraan bersama.Bila dipelajari lebih lanjut,
bukankah sebuah penambahan motivasi karyawan mempunyai dampak yang positif
bagi perusahaan walaupun memerlukan penambahan jumlah waktu dan materi.
Karena kesemuanya itu akan menambah semangat dan motivasi dari seorang
karyawan, yang akhirnya juga memberikan nilai lebih bagi perusahaan.
Menurut Buhler dalam Ridwan (2001: 202) pengertian nonfinasial adalah:
“Uang bukanlah merupakan satu-satunya motivator.Kenyataanya, kini uang tidak lagi
menjadi motivator utama. Bila dulu uang digunakan oleh menejemen sebagai
penyelesai masalah, sekarang para karyawan menghendaki lebih dari sekedar
uang”.
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Sehingga diharapkan dengan memberikan kompensasi non finansial maka
karyawan dapat meningkatkan kinerjanya.
Menurut Cascio dalam Suwatno dan Priansa (1991:73) mengatakan bahwa
“penilaian kinerja adalah suatu gambaran yang sistematis tentang kebaikan dan
kelemahan dari pekerjaan individu atau kelompok”.
Dengan melihat bahwa pentingnya memenuhi kebutuhan setiap karyawan
dengan memberikan kompensasi non finasial, maka peneliti ingin mengetahui
“Pengaruh Kompensasi Non Finansial terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. PLN
(Persero) Wilayah SulSelBar”.
1.2 Rumusan Masalah
Dari latar belakang diatas, maka peneliti mencoba membuat rumusan
masalah sebagai berikut:
1. Apakah ada pengaruh kompensasi non finansialimbalan sosial dan
imbalan karier terhadap kinerja karyawan PT. PLN (persero) SelSulBar.
2. Variabel manakah yang paling berpengaruh imbalan karier atau imbalan
sosial terhadap kinerja karyawan PT. PLN (persero)SelSulBar.
1.3 Tujuan Penelitian.
1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi non finansial baik imbalan social
maupun imbalan karier terhadapkinerja karyawan PT. PLN (persero)
SelSulBar.
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2. Untuk mengetahui variabel manakah yang paling berpengaruh terhadap
kinerja karyawan PT. PLN (persero) SelSulBar.
Jadi, pada dasarnya, penelitian ini dilakukan untuk lebih mengetahui dan
memahami apa sebenarnya arti dan dampak daripada kompensasi non finansial
terhadap  kinerja karyawan itu sendiri.
1.4 Manfaat penelitian.
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Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada beberapa
pihak, antara lain:
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1. Manfaat bagi penulis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat berupa tambahan
pengetahuan dan wawasan kepada penulis berkaitan dengan masalah yang
diteliti dan membandingkan teori dengan praktek yang berada di perusahaan
mengenai pengaruh kompensasi nonfinansialterhadap kinerja karyawan.
2. Manfaat bagi perusahaan
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat dijadikan masukan untuk
mengetahui sejauh mana dari pelaksanaan program kompensasi dapat
meningkatkan kinerja karyawan.
3. Manfaat bagi dunia akademik
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan referensi ataupun
sebagai data pembanding sesuai dengan bidang yang akan diteliti, memberikan
sumbangan pemikiran, menambah wawasan pengetahuan serta memberikan
bukti empiris dari penelitian-penelitian sebelumnya mengenai pengaruh
kompensasi finansial dan nonfinansial terhadap kinerja karyawan.
1.5 Hipotesis
Berdasarkan kerangka teoritis yang telah dikemukakan, maka hipotesis
penelitian ini adalah sebagai berikut :
H1 : Kompensasi nonfinansial (imbalan sosial dan imbalan karier)  berpengaruh




2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Hasibuan (2009:9) “Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur
proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya secara efektif
dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Manajemen ini terdiri dari enam
unsur (6 M) yaitu: men,money, methode, materials, machines, dan market.
Menurut Gomes (2003:2) “MSDM adalah Dari keseluruhan sumber daya
yang tersedia dalam suatu organisasi, baik organisasi public maupun swasta, yang
paling penting dan sangat menetukan. Sumber daya manusia merupakan satu-
satunya sumber daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan,
ketrampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya. Satu-satunya sumber daya
yang memiliki ratio,rasa,dan karsa.
Menurut Rachmawati (2008:3) “MSDM adalah merupakan suatu proses
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-kegiatan
pengadaan, pengembangan,pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan




2.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Rachmawati (2008:14) adalah “untuk meningkatkan dukungan
sumber daya manusia guna meningkatkan efektivitas organisasi dalam rangka
mencapai tujuan.“The purpose of human resources management is to improve the
productivity contribution of people to the organization in an etically and socially responsible
way”.
Dalam upaya mencapai tujuan suatu oerganisasi dan mengapa organisasi
harus melakukan, berkaitan dengan kegiatan atau aktivitas manajemen sumber
daya manusia, akan digambarkan secara umum sebagai berikut.
1. Persiapan dan penarikan
Menyangkut beberapa hal, di antaranya analisis pekerjaan dan
jabatan.Analisi pekerjaan dan berfungsi untuk mengetahui tugas pekerjaan dan
jabatan yang ada dalam organisasi serta persyaratan yang harus dimiliki oleh
pegawai yakni persyaratan tentang kualifikasi pegawai yang meliputi deskripsi
pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan.
Selanjutnya adalah menentukan perencanaan sumber daya manusia yang
bertujuan memprediksi dan menentukan jumlah kebutuhan tenaga kerja pada
saat ini dan masa yang datang. Perencanaan ini meliputi jenis pekerjaan,
metode yang dipakai, cara penarikan, analisis jumlah kebutuhan, tenaga kerja,
jenis keahlian, sampai kapan saat dilakukan penarikan.
2. Seleksi
Setelah proses kegiatan penarikan untuk memperoleh para pelamar
pekerjaan yang berkualitas selesai makaakan dihasilkan sejumlah pelamar yang
disaring melalui proses seleksi. Proses ini memilih orang-orang yang memenuhi
spesifikasi kebutuhan organisasi. Proses ini sangat bervariasi untuk tiap
organisasi. Masing-masing menerapkan kebutuhan yang berbeda dalam
perlakuan seleksi. Biasanya proses standar meliputi tes seleksi, wawancara,
refresnsi, dan evaluasi kesehatan.
3. Pengembangan
Program pengembangan mengajarkan berbagai keterampilan baru kepada
para karyawan agar mereka tidak menjadi usang dan untuk memenuhi keinginan
karier mereka akibat perubahan lingkungan kerja.Kemudian dilakukan penilaian
prestasi kerja yang bertujuan untuk melihat kinerja pegawai apakah sudah
sesuai dengan diharapkan.Selanjutnya pengembangan dilakukan dengan
bimbingan konseling.Disiplin, serta berlanjut pada pengembangan organisasi.
4. Pemeliharaan
Kegiatan pemeliharaan ini dilakukan dengan melihat prestasi kerja
pegawai.Tidak hanya sekedar dievaluasi, tetapi juga menunjukkan seberapa
baik berbagai kegiatan personalia telah dilakukan.Bila karyawan melaksanakan
pekerjaan dengan baik, mereka harus menerima kompensasi yang layak dan
adil. Bila manajemen personaliadan kompensasi tidak memuaskan kebutuhan
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karyawan maka para karyawan mungkin akan berkumpul dan melakukan
kegiatan kolektif.Hal ini mengakibatkan hubungan antara manajemen dan
karyawan buruk.Hubungan perburuhan ini harus senantiasa dibina dengan




Menurut Stone dalam Suwatno dan Priansa (2011:220) “Compensation is
any form of payment to employees for work they provide their employer”. Pengertian
kompensasi adalah setiap bentuk pembayaran yang diberikan kepada karyawan
sebagai pertukaran pekerjaan yang mereka berikan kepada majikan.Sedangkan
menurut Sedarmayanti (2008:239) “kompensasi adalah segala sesuatu yang
ditrerima oleh karyawan sebagai balas jasa kerja mereka”.
Pengertian kompensasi juga diberikan oleh Simamora (2006:442) yaitu;
Kompensasi (compensation) meliputi imbalan finansial dan jasa terwujud serta
tunjangan yang diterima oleh para karyawan sebagai bagian dari hubungan
kepegawaian. Kompensasi merupakan apa yang diterima oleh karyawan sebagai
ganti kontribusi mereka kepada organisasi.
Sastrohadiwiryo (2005:181) memaparkan bahwa:
Kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh
perusahaan kepada para tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut telah
memberikan sumbangan tenaga san pikiran demi kemajuan perusahaan
guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
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Menurut Flippo dalam Suwatno dan Priansa (2011:220), “kompensasi merupakan
pemberian imbalan jasa yang layak dan adil kepada karyawan-karyawan karena
mereka telah memberi sumbangan kepada pencapaian organisasi”.
Perusahaan harus menetapkan program-program kompensasi yang
didasarkan atas asas keadilan, dengan memperhatikan undang-undang perburuhan
yang berlaku.Perusahaan harus memperhatikan keseimbangan antara kondisi-
kondisi internal dan eksternal, guna menjamin perasaan puas bagi karyawan, agar
karyawan tetap termotivasi untuk memiliki kinerja yang baik bagi perusahaan.
2.2.2 Tujuan Pemberian Kompensasi
Menurut Gitosudarmo dan Sudita (2008:226-227) tujuan pemberian
kompensasi terbagi atas tiga yaitu:
1. Memotivasi anggota organisasi
Sistem kompensasi yang dirancang oleh suatu organisasi harus mampu
memacu motivasi kerja dari anggota organisasi agar berprestasi pada tingkat
yang tinggi.Untuk itu kompensasi yang dibentuk oleh organisasi harus memiliki
nilai di mata anggota organisasi.
2. Membuat kerasan pekerja yang sudah ada
Sistem imbalan yang dibuat oleh suatu organisai ditujukan untuk
mempertahankan pekerja yang sudah ada terutama pekerja yang berkualitas
agar mereka kerasan bekerja dan tidak mudah tertarik untuk pindah ke
organisasi lainnya.
3. Untuk menarik orang-orang yang berkualitas
Kemajuan suatu organisasi ditentukan oleh kualitas orang-orang yang ada di
dalamnya.Prganisasi harus mampu menarik orang-orang yang berkualitas agar
mereka tertarik untuk masuk ke dalam organisai.Salah satu daya tarik seseorang
masuk bergabung ke dalam suatu organisai adalah sistem komepnsasi yang
dibentuk dan diterapkan oleh organisasi tersebut.Oleh karenanya, system
kompensasi yang dirancang oleh organisasi harus mampu untuk menarik orang-
orang yang berkualitas tersebut masuk bergabung ke dalam organisasi.
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4. Memperoleh karyawan bermutu.
5. Mengendalikan biaya.
6. Memenuhi aturan.
Simamora (2006:458-459) mengemukakan mengenai tujuan pemberian
kompensasi yaitu:
1. Memikat karyawan
Meskipun sebagian besar pelamar kerja tidak mengetahui gaji
sebenarnya yang ditawarkan oleh perusahaan lainnya untuk pekerjaan
yang serupa, mereka membandingkan berbagai tawaran kerja dan skala
gaji.Pelamar kerja yang mendapatkan lebih dari satu tawaran kerja tentu
saja membandingkan tawaran moneter.Karena lebih mudah
membandingkan besarnya gaji, maka pelamar seringkali tidak
memikirkan faktor-faktor kompensasi lainnya seperti tunjangan dan
imbalan intrinsik. Sehingga sebagian besar perusahaan akan mencoba
menawarkan gaji yang setara dengan yang ditawarkan oleh perusahaan
pesaing.
2. Mempertahankan karyawan yang kompeten
Setelah organisai memikat dan mengangkat karyawan baru, system
kompensasi seyogyanya tidak merintangi upaya untuk mempertahankan
karyawan yang produktif.Meskipun banyak factor yang memicu karyawan
meninggalkan sebuah perusahaan, kompensasi yang tidak memadai




Organisasi memberdayakan kompensasi untuk memotivasi para
karyawannya.Sebagai contoh, organisasi memberikan bonus kepada
karyawan yang menjual lebih banyak produk daripada karyawan lain,
atau mendapat proyek baru.
4. Sistem upah dan gaji harus dirasa wajar oleh mayoritas karyawan.
Terdapat beberapa dimensi kewajaran dalam kompensasi, beberapa di
antaranya sangat subjektif. Aspek-aspek utamakewajaran berhubungan
dengan: (a) gaji relative terhadap individu yang bekerja di pekerjaan yang
sama atau serupa; (b) tariff relative gaji untuk pekerjaan-pekerjaan yang
bekerja di pekerjaan yang saling berhubungan; dan (c) di samping gaji
relative individu terhadap pekerjaan-pekerjaan yang sama dan terhadap
gaji relative di antara pekerjaan-pekerjaan yang berbeda, pertimbangan
yang wajar dibuat terhadap tingkat gaji dan upah umum di masyarakat,
atau secara nasional untuk beberapa pekerjaan.
5. Sistem kompensasi haruslah nondiskriminatif, terbuka dan dapat
dipertahankan, serta sesuai dengan ketentuan hukum.
Persoalan kewajaran dalam sistem kompensasi sering tidak pernah
disikapi secara jujur di dalam organisasi.Penggajian kepada individu
karyawan dianggap pribadi dan rahasia.Semakin maju suatu sistem
semestinya semakin terbuka sistem itu.
6. Sistem kompensasi harus dirancang untuk menghadapi kompetisi dan
kemampuan membayar kebutuhan pokok organisasi.
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Biaya tenaga kerja tentu saja merupakan fungsi ditingkat upah dan
tingkat motivasi ngkat upah dan gaji maupun tingkat  kualitas karyawan
dan kinerjanya. Tingkat motivasi kerja para karyawan untuk mencapai
standar kinerja yang tinggi sering menjadi determinan biaya kompetitif
yang lebih penting daripada lingkup pluralitas tingkat gaji.Di beberapa
industry, organisasi-organisasi dihadapkan dengan situasi di mana
kemampuan mereka yang terbatas untuk menggaji menghambat
kemampuan mereka secara serius untuk memenuhi tariff gaji pasar
tenaga kerja dan masyarakat.
Suwatno dan Priansa (2011:224-225) juga mengemukakan tujuan
kompensasi yaitu:
a. Menghargai prestasi kerja.
Pemberian kompensasi yang memadai merupakan suatu bentuk
penghargaan perusahaan terhadap prestasi kerja karyawannya.
b. Menjamin keadilan.
Sistem kompensasi yang baik akan menjamin terwujudnya keadilan bagi
dan di antara karyawan dalam perusahaan. Masing-masing karyawan
akan memperoleh imbalan yang sesuai dengan tugas, fungsi, jabatan,
dan serta prestasi kerjanya.
c. Mempertahankan karyawan.
Sistem kompensasi yang baik akan membuat karyawan betah sehingga
akan mengurangi tingkat keluarnya karyawan.
d. Memperoleh karyawan yang bermutu.
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Sistem kompensasi yang baik akan menarik lebih banyak calon
karyawan. Dengan banyaknya pelamar atau calon karyawan, maka
perusahaan akan memiliki banyak alternative dalam memilih karyawan
yang bermutu tinggi di antara pelamar atau calon karyawan yang ada.
e. Pengendalian biaya.
Dengan system pemberian kompensasi yang baik, akan mengurangi
seringnya melakukan rekrutmen, sebagai akibat dari makin banyaknya
pelamar yang keluar kerja, hal ini berarti penghematan biaya.
f. Memenuhi peraturan yang berlaku.
Sistem administrasi kompensasi yang baik akan mengadaptasi peraturan
perundangan yang berlaku, sehingga akan menghindari adanya gugatan
dari pihak karyawan, maupun pihak eksternal lainnya.
2.2.3 Model Kompensasi  ( Finansial dan Non Finansial)
Menurut Simamora (2006:442-444), komponen dari seluruh program
kompensasi dapat terbagi atas:
Komponen-komponen itu dapat dibagi ke dalam bentuk-bentuk kompensasi
langsung (direct compensation) dan kompensasi tidak langsung (indirect
compensation).Kompensasi finansial langsung (direct financial compensation) terdiri
dari bayaran (pay) yang diperoleh seseorang dalam bentuk gaji, upah, bonus, dan
komisi.Kompensasi finansial tidak langsung (indirect financial compensation), yaitu
disebut juga dengan tunjangan, meliputi semua imbalan finansial yang tidak tercakup
dalam kompensasi langsung.Kompensasi nonfinansial (nonfinancial compensation)
terdiri atas kepuasan yang diperoleh seseorang dari pekerjaan itu sendiri, atau dari
lingkungan psikologis dan/atau fisik di mana orang itu bekerja.Tipe kompensasi
nonfinansial meliputi kepuasaan yang didapat dari pelaksanaan tugas yang signifikan
yang berhubungan dengan pekerjaan.
Mondy et al., (1993:442-443) memaparkan bahwa bentuk kompensasi




a. Direct Financial Compensation
Direct financial compensation consist of the pay that a person
receives in the form of wages, salaries, bonuses, and commissions.
b. Indirect Financial Compensation
Indirect financial compensation (benefits) includes all financial
rewards that are not included in direct compensation. This form of
compensation includes a wide variety of rewards that are normally
received indirectly by the employee. This form of compensation
includes:
1. Insurance plans: life, health, surgical, dental. Casualty, etc.
2. Social assistance benefits: retirement plans, social security,
workers’ compensation, educational assistance, employee
services.
3. Paid absences: vacations, holidays, sick leave, etc.
2. Nonfinancial Compensation
Nonfinancial compensation consists of the satisfaction that a person
receives from the job itself or form the psychological and/or physical environment
in which the person works. This type of nonfinancial compensation consists of
the satisfaction received from performing meaningful job-related tasks. This form
of nonfinancial compensation involves the psych ological and/or physical
environment in which the person works. This form of compensation includes:
a. The Job: interesting duties, challenge, responsibility, opportunity for
recognition, feeling of achievement, advancement opportunities.
b. Job environment: sound policies, competent supervision, congenial
coworkers, appropriate status symbols, comfortable working
conditions, flextime, compressed workweek, job sharing, cafeteria
compensation, telecommuting.
Sedangkan menurut Gibson et al. (1985), dalam Gitosudarmo dan Sudita
(2008:227-229) kompensasi terbagi atas dua bagian yaitu,
1. Kompensasi intrinsik adalah imbalan yang berkaitan dengan pekerjaan
itu sendiri atau imbalan yang berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri.
Imbalan intrinsic meliputi penyelesaian, pencapaian prestasi, otonomi dan
pertumbuhan pribadi.
2. Kompensasi ekstrinsik adalah imbalan yang tidak berkaitan dengan
pekerjaan tetapi berasal dari pekerjaan. Imbalan ekstrinsik meliputi




2.2.4 Tujuan Pemberian Kompensasi Non Finansial
Menurut Flippo (1984:59) dalam Sahari (2009) ada beberapa tujuan dalam
pemberian kompensasi nonfinansial, yaitu:
1. Perekrutan yang lebih efektif
2. Perbaikan moral dan kesetiaan
3. Perekrutan tenaga dan kemangkiran yang lebih rendah
4. Hubungan yang lebih baik
5. Pengurangan pengaruh serikat buruh, baik yang ada sekarang maupun
yang potensial
6. Pengurangan ancaman akan campur tangan pemerintah lebih lanjut.
Dengan adanya tujuan pemberian kompensasi yang dipaparkan oleh beberapa ahli,
maka Butler dalam Ridwan (2001:202) menyimpulkan peran pentingnya kompensasi
yang dikemukakan dalam pengertian nonfinansial.
Uang bukanlah merupakan satu-satunya motivator.Kenyataannya, kini uang
tidak lagi menjadi motivator utama.Bila dulu yang digunakan oleh manajemen






Perusahaan akan selalu meningkatkan produktivitasnya melalui konsistensi
dalam hal kinerja terbaik serta mempertahankan hal yang menjadi keunggulan
kompetitif perusahaan tersebut dengan tujuan untuk bersaing dengan perusahaan
lainnya. Suwatno dan Priansa (2011:196), “kinerja atau prestasi kerja merupakan
hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku, dalam kurun waktu
tertentu, berkenaan dengan pekerjaan serta perilaku dan tindakannya”.
Smith dalam Suwatno dan Priansa (2011:196) mengatakan bahwa “kinerja
merupakan hasil dari suatu proses yang dilakukan manusia”.
2.3.2 Penilaian dan Pengukuran Kinerja
Menurut Rivai (2009:549) dalam Suwatno dan Priansa (2011:196) penilaian
kinerja adalah:
Penilaian kinerja mengacu pada suatu system formal dan terstruktur yang
digunakan untuk mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat-sifat yang
berkaitan dengan pekerjaan, perilaku, dan hasil, termasuk tingkat
kehadiran.Dengan demikian, penilaian kinerja adalah merupakan hasil kerja
karyawan dalam lingkup tanggung jawabnya.
Menurut Cascio dalam Suwatno dan Priansa (1991:73) mengatakan bahwa
“penilaian kinerja adalah suatu gambaran yang sistematis tentang kebaikan dan
kelemahan dari pekerjaan individu atau kelompok”.Sedangkan Meija, dkk.
(2004:222-223) dalam Suwatno dan Priansa (2011:197) mengungkapkan bahwa:
Penilaian kinerja merupakan proses yang terdiri dari:
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a. Identifikasi, yaitu menentukan faktor-faktor kinerja yang berpengaruh
terhadap kesuksesan suatu organisasi. Hal ini dapat dilakukan
dengan mengacu pada analisa jabatan.
b. Pengukuran, merupakan inti dari proses system penilaian kinerja.
Pada proses ini, pihak manajemen menentukan kinerja karyawan
yang bagaimana termasuk baik dan buruk. Manajemen dalam suatu
organisasi harus melakukan perbandingan dengan nilai-nilai standar
atau membandingkan kinerja antar karyawan yang memiliki
kesamaan tugas.
c. Manajemen, proses ini merupakan tindak lanjut dari hasil penilaian
kinerja. Pihak manajemen harus berorientasi ke masa depan untuk
meningkatkan potensi karyawan di organisasi yang bersangkutan. Hal
ini dapat dilakukan dengan pemberian umpan balik dan pembinaan
untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Sedarmayanti (2008:195) mengungkapkan pengukuran kinerja penting
peranannya sebagai alat manajemen untuk:
a. Memastikan pemahaman pelaksana akan ukuran yang digunakan untuk
mencapai kinerja.
b. Memastikan tercapainya rencana kinerja yang disepakati.
c. Memantau dan mengevaluasi pelaksanaan kinerja dan membandingkannya
dengan rencana kerja serta melakukan tindakan untuk memperbaiki kinerja.
d. Memberi penghargaan dan hukuman yang obyektif atas kinerja pelaksana
yang telah diukur sesuai system pengukuran kinerja yang disepakati.
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e. Menjadi alat komunikasi antar karyawan dan pimpinan dalam upaya
memperbaiki kinerja organisasi.
f. Mengidentifikasi apakah kepuasan pelanggan sudah terpenuhi.
g. Membantu memahami proses kegiatan organisasi.
h. Memastikan bahwa pengambilan keputusan dilakukan secara obyektif.
i. Menunjukkan peningkatan yang perlu dilakukan.
j. Mengungkapkan permasalahan yang terjadi.
Manfaat penilaian kinerja karyawan yang dinyatakan oleh Mulyadi (2004:416)
adalah:
1. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui pemotivasian
karyawan secara maksimum.
2. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan karyawan
seperti promosi, transfer, dan pemberhentian.
3. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan dan
untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan
karyawan.
4. Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan
mereka menilai kinerja mereka.
5. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan.
Dengan demikian, penilaian dan pengukuran kinerja merupakan hal yang
dilaksanakan secara obyektif sehingga perusahaan dapat menerima manfaat yang
besar bagi produktivitas perusahaan itu sendiri.
2.3.3 Syarat Penilaian Kinerja yang Efektif
Sistem penilaian kinerja yang efektif, harus mampu merespons berbagai
tantangan internal dan eksternal yang dihadapi oleh karyawan. Menurut Cascio
(1992:270-273) dalam Suwatno dan Priansa (2011:198-199) terdapat enam syarat
yang dapat digunakan sebagai alat ukur dalam mengukur efektif atau tidaknya




Mengukur kemampuan dan motivasi penilai dalam melakukan penilaian
secara terus-menerus, merumuskan kinerja karyawan secara objektif, dan
memberikan umpan balik bagi karyawan.
b. Keterkaitan (Relevance)
Mengukur keterkaitan langsung unsur-unsur penilaian kinerja dengan uraian
pekerjaan.
c. Kepekaan (Sensibility)
Mengukur keakuratan/kecermatan system penilaian kinerja yang dapat
membedakan karyawan yang berprestasi dan yang tidak berprestasi, serta
system harus dapat digunakan untuk tujuan administrasi kekaryawan.
d. Keterandalan (Reliability)
Mengukur keandalan dan konsistensi alat ukur yang digunakan.
e. Kepraktisan (Practicality)
Mengukur alat penilaian kinerja yang mudah digunakan dan dimengerti oleh
penilai dan bawahannya.
f. Dapat diterima (Acceptability)
Mengukur kemampuan penilai dalam melakukan penilaian sesuai dengan
kemampuan tugas dan tanggung jawab bawahannya.
Sedangkan, Sedarmayanti (2008:197-198) mengatakan bahwa agar
pengukuran kinerja terlaksana dengan baik, maka setiap perusahaan harus memiliki:
a. Membuat komitmen untuk mengukur kinerja dan memulainya segera, tidak
perlu mengharap pengukuran kinerja akan langsung sempurna, nantinya
akan dilakukan perbaikan atas pengukuran kinerja yang telah disusun.
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b. Perlakukan pengukuran kinerja sebagai proses yang berkelanjutan, suatu
proses yang bersifat interaktif (berulang), dan cerminan dari upaya organisasi
untuk selalu berupaya memperbaiki kinerja.
c. Organisasi harus menetapkan ukuran kinerja yang sesuai dengan besarnya
organisasi, kultur, visi, tujuan, sasaran, dan struktur organisasi.
2.3.4 Elemen Penilaian Kinerja
Sedarmayanti (2008:196-197)mengemukakan bahwa setiap organisai
biasanya cenderung tertarik pada pengukuran kinerja dalam aspek berikut:
a. Aspek finansial
Aspek finansial meliputi anggaran suatu organisasi dan merupakan aspek
yang perlu diperhatikan.
b. Kepuasan pelanggan
Dalam globalisasi perdagangan, peran dan posisi pelanggan sangat krusial
salam penentuan starategi organisasi. Dengan semakin banyaknya tuntutan
masyarakat akan pelayanan yang berkualitas, maka organisasi dituntut untu
memberikan pelayanan yang berkualitas. Sehingga perlu untuk melakukan
pengukuran kinerja dengan berdasarkan kepuasan pelanggan.
c. Operasi bisnis internal
Informasi operasi bisnis internal diperlukan untuk memastikan bahwa seluruh
kegiatan organisasi sudah seirama untuk mencapai tujuan dan sasaran
organisasi seperti yang tercantum dalam rencana starategis.Informasi bisnis
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berguna untuk melakukan perbaikan terus menerus atas efisiensi dan
efektifitas operasi perusahaan.
d. Kepuasan karyawan
Karyawan merupakan asset yang harus dikelola dengan baik, apalagi dalam
organisasi yang banyak melakukan inovasi, peran strategis karyawan sangat
nyata.
e. Kepuasan komunitas dan shareholders/stakeholdersd
Kegiatan instansi pemerintah berinteraksi dengan berbagai pihak yang
menaruh kepentingan terhadap keberadaannya.Untuk itu informasi dari
pengukuran kinerja perlu didesain untuk mengakomodasi kepuasaan dari
stakeholders.
f. Waktu
Ukuran waktu merupan variabel yang perlu diperhatikan dalam desain
pengukuran kinerja.Kita sering membutuhkan informasi untuk pengambilan
keputusasn, namun informasi tersebut lambat diterima, kadang sudah tidak
relevan/kadaluarsa.
2.4 Penelitian Terdahulu
Amirullah (2012) dengan judul “Pengaruh Kompensasi Finansial dan
Nonfinansial terhadap Kinerja Karyawan PT Bank Rakyat Indonesia (persero) Tbk.
Wilayah Makassar”. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi finansial
dan kompensasi nonfinansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Wilayah Makassar.
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Dalam penelitian sebelumnya, Sahari (2009) dengan judul “Pengaruh
Kompensasi Non Finansial Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Rodeo – Lawang”.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan variabel komunikasi persuasif
mempunyai pengaruh yang cukup kuat, hal ini ditunjukkan Fhitung sebesar 22,917
dan di dapatkan variabel komunikasi persuasive mempunyai pengaruh yang cukup
besar juga terhadap kinerja. Sahari menyimpulkan bahwa variabel imbalan karir
berpengaruh dominan terhadap motivasi kerja karyawan.
Mashuda (2009) dengan judul “Pengaruh Kompensasi Finansial dan
Kompensasi Nonfinansial terhadap Kinerja Karyawan (studi pada karyawan
golongan I dan II Pabrik Gula Tjoekir Jombang)” mengemukakan bahwa mayoritas
karyawan menyatakan puas terhadap kompensasi finansial dan kompensasi






















Setelah penjelasan dari bab-bab sebelumnya yang diuraikan dalam
pendahuluan serta tinjauan pustaka dimana pada bagian pendahuluan tersebut
menjelaskan pula mengenai tujuan penelitian yang akan digunakan dalam penelitian
ini adalah penelitian eksplanatory. Penelitian eksplanatory menurut Singarimbun
(1995;5) merupakan penelitian yang merupakan yang menjelaskan hubungan kausal
antara variabel penelitian dan pengujian hipotesa. Penelitian explanatory berusaha
untuk menguji hipotesis yang menyatakan hubungan sebab akibat antara dua
variabel atau lebih. Dalam penelitian, hubungan sebab akibat hasrus tampak
nyata.(Sukandarrumi,(2004:105).
Didalam penelitian eksplanatory,  pendekatan yang dipakai dalam penelitian
ini adalah metode survey seperti yang telah disampingkan Effendy (1995:16) bahwa
“survey merupakan penyelidikan yang dilakukan untuk memperoleh fakta-fakta
mengenai fenomena-fenomena yang ada di dalam masyarakat dan mencari
keterangan secara actual dan sistematis”.
Dalam penelitian ini hipotesis yang telah dirumuskan selanjutnya diuji untuk
mengetahui adanya hubungan maupun pengaruh antara variabel penelitian.Karena




3.2 Tempat dan Waktu
Penelitian ini dilakukan di perusahaan PT. PLN (Persero) SulSelBar, yang
bergerak dalam bidang  penerangan. Perusahan ini terletak di Jalan.Hertasning, ada
pun penelitian ini dilakukan atas pertimbangan perkembangan perusahaan PT. PLN
(persero) SulSelBar menjadi objek penelitian selain mempunyai prospek yang baik,
tempat tersebut juga sesuai dengan kebutuhan yang diperlukan untuk menjalankan
penelitian.
3.3 Populasi dan Sampel.
3.3.1 Populasi
Menurut Sugiyono (2010:115) “populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”.
Sehingga populasi di sini bukan hanya orang, tetapi juga obyek dan benda-benda
alam lain. Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada obyek/subyek yang
dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subyek atau
obyek itu.Populasi penelitian ini berasal dari seluruh pegawai PLN SulSelBar yang
berjumlah 180 orang.
3.3.2 Sampel
Menurut Sugiyono (2010:116) “sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Sampel yang diambil harus benar-
benar representative (mewakili) dari populasi yang ada. Penulis menggunakan
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proportionate stratified random sampling yaitu pengambilan sampel dengan
anggota populasi acak dan berstarata secara proposional. Jumlah sampel yang
direncanakan sebesar dari total populasi 150 penulis memutuskan mengambil
150 populasi  atau 50 orang. R. Slouvin.,
n = N1 + Ne
Dimana :
n  = ukuran sampel.
N = ukuran populasi yaitu karyawan PT. PLN (persero) SulSelBar
e  = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan.
Maka jumlah sampel yang akan diteliti adalah:
n = ( , )
= ,
= ,
n =  50 orang
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3.4 Jenis dan Sumber Data
3.4.1 Jenis Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian menurut Sugiyono (2008:12)
ada 2 yaitu:
1. Data Kuantitatif
Data kuantitatif adalah data yang berbentuk angka.
2. Data Kualitatif
Data Kualitatif adalah data yang dinyatakan dalam bentuk kata, kalimat,
dan gambar.
3.4.2 Sumber Data
Sumber data menurut Sekaran dan Bougie (2009:37) terbagi atas 2 yaitu,
1. Data primer adalah data actual yang berasal dari perusahaan atau
tempat yang diteliti.
2. Data sekunder adalah data yang telah ada seperti, Web, literature, tesis,
artikel dan dokumen-dokumen perusahaan.
3.5Teknik Pengempulan Data
Dalam pengumpulan data sebagai bahan penelitian, digunakan teknik
pengumpulan data sebagi berikut:
1. Kuesioner
Menurut Sugiyono (2010:199) “kuesioner merupakan teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau




Observasi sebagai teknik pengumpulan data mempunyai ciri yang spesifik
bila dibandingkan dengan teknik lain. (Sugiyono, 2010:203)
3. Wawancara
Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data, apabila penelitian
ingin melakukan studi penelitian dan juga apabila peneliti ingin mengetahui
hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah respondennya
sedikit/kecil.Pengumpulan data ini bersifat sendiri atau self-resport.
(Sugiyono,2010:194).
Penelitian ini menggunakan skala likert. Skala ini mengukur
persetujuan atau ketidak setujuan responden terhadap serangkaian
pernyataan yang mengukur suatu obyek, yang nantinya dapat menggunakan
scoring/nilai perbutir, dari jawaban berkisar antara:
a. Sangat tidak setuju : 1
b. Tidak setuju : 2
c. Ragu : 3
d. Setuju : 4
e. Sangat setuju : 5
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3.6 Definisi Operasional Variabel
Sesuai dengan pokok masalah penelitian, maka berikut adalah variabelyang
digunakan dalam penelitian yang meliputi:
1. Variabel independen/bebas (X) adalah variabel yang memebrikan
pengaruh terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini variabel
independennya adalah kompensasi non finansial yang diberikan oleh
perusahaan terhadap karyawan yang dikategorikan sebagai berikut:
a. Kompensasi Non Finansial (X1 dan X2)
Adalah terpenuhinya harapan terhadap kebutuhan non finansial
karyawan yang berhubungan dengan fleksibilitas pekerjaan para
karyawan itu sendiri.
 Imbalan Karir adalah Menurut Simamora, yang diterima
oleh para karyawan sebagai ganti kontribusi yang mereka
dapatkan dalam jenjang karier mereka.
 Imbalan Sosial adalah Menurut Simamora, semua yang
diterima oleh para karyawan sebagai ganti kontribusi yang
mereka dapatkan dalam lingkungan sosial tiap individu.
b. Variabel Dependen/terikat (Y) adalah variabel yang mempunyai
ketergantungan antara variabel satu dengan variabel yang lain
atau variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen. Dalam
penelitian ini variabel dependennya adalah kinerja karyawan.
Kinerja karyawan, adalah dorongan untuk melakukan dan
menyelesaikan suatu pekerjaan dengan cepat dan
bersemangat.Dengan cepat disini adalah cepat yang berhati-
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hati.Atau juga kinerja karyawan dapat diartikan sebagai kondisi
yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan, dan
memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan
pekerjaan.Mohyi(1999:157).
 Kinerja Karyawan adalah Menurut Cascio dalam Suwatno
dan Priansa (1991:73) mengatakan bahwa “penilaian
kinerja adalah suatu gambaran yang sistematis tentang




Tabel 3.1 Matrik Variabel dan Indikator












































Sumber : Data diolah dari Teori Simamora Sedarmayanti
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3.7 Teknik Analisis Data
Analisis data merupakan bagian yang amat penting dalm metode
ilmiah.Untuk memudahkan bagian yang amat penting dalam metode ilmiah. Untuk
memudahkan analisi data, maka data yang diperoleh harus disederhanakan terlebih
dahulu ini berarti, data yang diperoleh dari penelitian ini harus disusun sedemikian
rupa  menjadi data yang teratur.
Dalam penelitian ini digunakan analisis data kuantitatif dengan analisis
regresi linier sederhana.Adapun analisis data dari data-data yang sudah diperoleh
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.
3.7.1 Uji validitas Data
Dalam sugiyono (2010:455) “Validitas merupakan derajat ketetapan antara
data yang sesungguhnya terjadi pada obyek penelitian dengan data yang valid.Data
yang valid adalah data “yang tidak berbeda” antara data yang dilaporkan oleh
peneliti dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek penelitian”.







Rxy : koefisien Korelasi
n     : Jumlah responden
x     : Nilai Per Butir




Sebuah data dapat dikatakan valid, apabila validitas tersebut harus mencapai
> 0,30. Maka data tersebut dapat dikatakan valid.(Sugiyono,dkk,2001:233)
3.7.2 Uji Reliabilitas Data
Instrumen dikatakan reliable apabila instrument tersebut cukup dapat
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data.Untuk dapat mencari
reliabilities maka dapat digunakan rumus cronbach alpha.














r11 : Reabilitas Instrumen
k : Banyaknya Butiran Pertanyaan
2
b : Jumlah Varians Butir
2
1 : Varians Total
Sebuah data dapat dikatakan reliable apabila reliabilitas tersebut mencapai>





0,00 – 0,20 = Sangat Kurang
0,20 – 0,40 = Kurang Reliabel
0,41 – 0,60 = Cukup Reliabel
0,61 – 0,80 = Reliabel
0,81 – 1,00 = Sangat Reliabel
3.7.3 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik adalah persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada
analisis regresi linear berganda yang berbasis ordinary least square
(OLS).(http:jonikriswanto.blogspot.com)
Macam-macam uji asumsi klasik:
1. Uji Multikolinearitas.
Uji multikolinearritas adalah untuk ada atau tidaknya korelasi yang tinggi
antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linear
berganda.Jika ada korelasi yang tinggi di antara variabel-variabel
bebasnya, maka hubungan antara variabel bebas terhadap variabel
terikatnya menjadi terganggu.
2. Uji Linearitas
Uji linearitas dipergunakan untuk melihat apakah model yang dibangun
mempunyai hubungan linear atau tidak.Uji linearitas digunakan untuk




3. Analisis Regresi Berganda
Untuk menentukan ketepatan prediksi apakah ada hubungan kuat antara
variabel terikat (Y) kinerja karyawan dengan variabel bebas (X)
kompensasi non finansial, maka dalam penelitian ini menggunakan
rumus regresi berganda, karena lebih dari satu variabel. Sebagaimana
menurut Sugiyono, dkk (2001:205) menyatakan bahwa analisis regresi
linier berganda akan dilakukan bila jumlah variabel independennya
minimal 2.
Rumusnya dapat dilihat sebagi berikut:
Y=a+bX1+bX2
Keterangan:
Y : Kinerja Karyawan
a : Intercept atau konstanta, yaitu nilai Ypada saat X=0
b1 : koefisien regresi dari variabel X1
b2 : koefisien regresi dari variabel X2
X1 : Imbalan karier
X2 : Imbalan sosial
3.7.4 Uji Determinasi
Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui presentase pengaruh
variabel terhadap perubahan-perubahan dependen. Artinya pengaruh variabel








R2 : Koefisien Determinan






4.1 Sejarah Singkat Perusasaan
Berawal di akhir abad ke 19, perkembangan ketenagalistrikan di Indonesia
mulai ditingkatkan saat beberapa perusahaan asal Belanda yang bergerak di bidang
pabrik gula dan pabrik teh mendirikan pembangkit listrik untuk keperluan sendiri.
Antara tahun 1942-1945 terjadi peralihan pengelolaan perusahaan- perusahaan
Belanda tersebut oleh Jepang, setelah Belanda menyerah kepada pasukan tentara
Jepang di awal Perang Dunia II.
Proses peralihan kekuasaan kembali terjadi di akhir Perang Dunia II pada Agustus
1945, saat Jepang menyerah kepada Sekutu. Kesempatan ini dimanfaatkan oleh
para pemuda dan buruh listrik melalui delegasi Buruh/Pegawai Listrik dan Gas yang
bersama-sama dengan Pimpinan KNI Pusat berinisiatif menghadap Presiden
Soekarno untuk menyerahkan perusahaan-perusahaan tersebut kepada Pemerintah
Republik Indonesia. Pada 27 Oktober 1945, Presiden Soekarno membentuk
Jawatan Listrik dan Gas di bawah Departemen Pekerjaan Umum dan Tenaga
dengan kapasitas pembangkit tenaga listrik sebesar 157,5 MW.
Pada tanggal 1 Januari 1961, Jawatan Listrik dan Gas diubah menjadi BPU-PLN
(Badan Pimpinan Umum Perusahaan Listrik Negara) yang bergerak di bidang listrik,
gas dan kokas yang dibubarkan pada tanggal 1 Januari 1965. Pada saat yang sama,
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2 (dua) perusahaan negara yaitu Perusahaan Listrik Negara (PLN) sebagai
pengelola tenaga listrik milik negara dan Perusahaan Gas Negara (PGN) sebagai
pengelola gas diresmikan.
Pada tahun 1972, sesuai dengan Peraturan Pemerintah No.17, status Perusahaan
Listrik Negara (PLN) ditetapkan sebagai Perusahaan Umum Listrik Negara dan
sebagai Pemegang Kuasa Usaha Ketenagalistrikan (PKUK) dengan tugas
menyediakan tenaga listrik bagi kepentingan umum.
Seiring dengan kebijakan Pemerintah yang memberikan kesempatan kepada sektor
swasta untuk bergerak dalam bisnis penyediaan listrik, maka sejak tahun 1994
status PLN beralih dari Perusahaan Umum menjadi Perusahaan Perseroan
(Persero) dan juga sebagai PKUK dalam menyediakan listrik bagi kepentingan
umum hingga sekarang.
4.2 Bidang Usaha
PLN sebagai Badan Usaha Milik Negara yang berbentuk Perusahaan
Perseroan (Persero) berkewajiban untuk menyediakan tenaga listrik bagi
kepentingan umum dengan tetap memperhatikan tujuan perusahaan yaitu
menghasilkan keuntungan sesuai dengan Undang-Undang No. 19/2000.
Kegiatan usaha perusahaan meliputi :
1. Menjalankan usaha penyediaan tenaga listrik yang meliputi kegiatan
pembangkitan, penyaluran, distribusi tenaga listrik, perencanaan dan
pembangunan sarana penyediaan tenaga listrik.
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2. Menjalankan usaha penunjang dalam penyediaan tenaga listrik yang meliputi
kegiatan konsultasi, pembangunan, pemasangan, pemeliharaan peralatan
ketenagalistrikan, Pengembangan teknologi peralatan yang menunjang
penyediaan tenaga listrik.
3. Menjalankan kegiatan pengelolaan dan pemanfaatan sumber daya alam dan
sumber energi lainnya untuk kepentingan penyediaan tenaga listrik,
Melakukan pemberian jasa operasi dan pengaturan (dispatcher) pada
pembangkitan, penyaluran, distribusi dan retail tenaga listrik, Menjalankan
kegiatan perindustrian perangkat keras dan perangkat lunak bidang
ketenagalistrikan dan peralatan lain yang terkait dengan tenaga listrik,
Melakukan kerja sama dengan badan lain atau pihak lain atau badan
penyelenggara bidang ketenagalistrikan baik dari dalam negeri maupun luar
negeri di bidang pembangunan, operasional, telekomunikasi dan informasi
yang berkaitan dengan ketenagalistrikan.
4.2.1 Anak Perusahaan
1. PT Indonesia Power (IP)
Jl. Jend. Gatot Subroto Kav.18
Jakarta Selatan 12950, Indonesia
Bergerak dalam bidang pembangkitan tenaga listrik dan usaha lain yang
terkait. Berdiri tanggal 3 Oktober 1995 dengan nama PT PJB I dan pada
tanggal 1 September 2000 berubah menjadi PT Indonesia Power.
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Anak Perusahaan PT IP adalah:
 PT Cogindo Daya Bersama bergerak di bidang usaha cogeneration,
distribute generation dan jasa operation & maintenance.
 PT Artha Daya Coalindo bergerak di bidang usaha trading dan jasa
transportasi batubara.
 PT Indo Pusaka Berau dengan kegiatan usaha penyediaan listrik dari
produksi PLTU Lati di Berau, Kaltim.
2. PT Pembangkitan Jawa Bali (PT PJB)
Jl. Ketintang Baru No.11
Surabaya 60231, Indonesia
Bergerak dalam bidang pembangkitan tenaga listrik dan usaha lain yang
terkait. Berdiri tanggal 3 Oktober 1995 dengan nama PT PJB II dan pada
tanggal 1 September 2000 berubah menjadi PT PJB.
Anak perusahaan PT PJB yang bergerak di bidang operasi dan
pemeliharaan yaitu PT Pembangkitan Jawa Bali Services yang berdomisili
di Surabaya.
3. PT Pelayanan Listrik Nasional Batam (PT PLN Batam)
Jl. Engku Putri No.3
Batam Center, Batam 29432, Indonesia
Berdiri tanggal 3 Oktober 200 dan bergerak dalam usaha penyediaan tenaga
listrik bagi kepentingan umum di wilayah Pulau Batam.
4. PT Indonesia Comnets Plus (PT ICON +)




Berdiri tanggal 3 Oktober 2000 dan bergerak dalam bidang usaha
telekomunikasi.
5. PT PLN Tarakan
Jl. P.Diponegoro No.1
Tarakan, Kalimantan Timur, Indonesia
Didirikan tanggal 15 Desemberr 2003 dan bergerak dalam usaha penyediaan
tenaga listrik bagi kepentingan umum di wilayah Pulau Tarakan.
6. PT PLN Batubara
Gedung PLN Pusat
Jl. Trunojoyo Blok M I/135, Gedung I Lantai 3
Jakarta 12160, Indonesia
PT PLN Batubara didirikan tanggal 3 September 2008 dan merupakan anak
perusahaan yang bergerak di bidang usaha tambang batubara sebagai
bahan utama dari Pembangkit Listrik Tenaga Uap (PLTU).
7. PT PLN Geothermal
PT PLN Geothermal adalah anak perusahaan PLN yang bidang
usahanya terfokus kepada usaha penyediaan tenaga listrik terbarukan,
melalui kegiatan pengembangan dan pengoperasian pembangkit tenaga




8. PT Geo Dipa Energi (PT GDE)
Jl. Karawitan No.32
Bandung 40264, Indonesia
Perusahaan patungan PLN-PERTAMINA, bergerak dalam bidang
pembangkitan tenaga listrik terutama yang menggunakan energi panas bumi.
9. PT Prima Layanan Nasional Enjiniring (PLN-E)
Jl. AIPDA KS Tubun 1/2 Jakarta Barat 11420
Telp. (021) 5608432, 5609044
website : http://www.pln-enjiniring.com/
10. Majapahit Holding BV
Herengracht 450, 1017 CA Amsterdam
The Netherlands
Majapahit Holding BV didirikan tanggal 3 Oktober 2006 dan merupakan suatu





Diakui sebagai Perusahaan Kelas Dunia yang Bertumbuh kembang, Unggul
dan Terpercaya dengan bertumpu pada Potensi Insani.
4.3.2 Misi PLN
 Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, berorientasi pada
kepuasan pelanggan, anggota perusahaan dan pemegang saham.
 Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas
kehidupan masyarakat.
 Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan ekonomi.




4.4.1 Struktur Organisasi PLN
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4.4.2Struktur Organisasi Corporate Social Responsibility (Tanggung Jawab
Sosial Perusahaan).
PLN telah “berkomitmen menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk
meningkatkan kualitas kehidupan masyarakat, mengupayakan tenaga listrik menjadi
pendorong kegiatan ekonomi dan menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan
lingkungan”, PLN bertekad menyelaraskan pengembangan ketiga aspek dalam
penyediaan listrik, yaitu ekonomi, sosial dan lingkungan. Untuk itu, PLN
mengembangkan Program Corporate Social Responsibility (CSR) sebagai wujud




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
5.1 Analisis Hasil Penelitian
5.1.1 Deskripsi Data Perusahaan
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh imbalan karir dan imbalan
sosial terhadap kinerja karyawan pada PT PLN (persero) PLN Sulselbar.Hal ini
bertujuan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh imbalan karir dan imbalan
sosial dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT PLN (persero) PLN Sulselbar.
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan PT PLN (persero) PLN
Sulselbar Makassar sebanyak 60 orang.Penelitian dilakukan dengan membagikan
kuesioner kepada masing-masing karyawan. Terdapat karakteristik responden yang
dimasukkan dalam penelitian, yaitu berdasarkan jenis kelamin, usia,pendidikan
terakhir dan lama bekerja di perusahaan. Pada tabel berikut ini menunjukkan
pengelompokan responden berdasarkan jenis kelamin:
Tabel 5. 1 Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah  (2013)
Dari tabel di atas yang berdasarkan jenis kelamin, responden terdiri dari 19
orang atau 31,67% berjenis kelamin laki-laki dan 41 orang atau 68,55% berjenis










kelamin perempuan. Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata pegawai/karyawan
PT PLN (persero) PLN Sulselbar adalah perempuan.
Pada tabel berikut ini menunjukkan pengelompokan responden berdasarkan
usia:
Tabel 5.2 Karakteristik Responden berdasarkan Usia














Dari tabel di atas yang berdasarkan usia, responden yang berumur 31-40
tahun merupakan yang paling banyak, yaitu terdiri dari 25 orang atau 41,67% dan
yang paling sedikit berumur antara >50 tahun, yaitu terdiri dari 7 orang atau 11,67%.
Pada tabel berikut ini menunjukkan pengelompokan responden berdasarkan
pendidikan terakhir:
Tabel 5.3 Karakteristik Responden berdasarkan Lama Usia














Dari tabel di atas yang berdasarkan usia, responden yang berpendidikan
terakhir S1 merupakan yang paling banyak, yaitu terdiri dari 39 orang atau 65% dan
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013)
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013)
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yang paling sedikit adalah D1-D3 dan S2, yakni masing-masing sebanyak 6 orang
atau 10%.
Pada tabel berikut ini menunjukkan pengelompokan responden berdasarkan
lama bekerja di perusahaan :

















Dari tabel di atas yang berdasarkan lama bekerja, responden yang paling
dominan adalah karyawan yang bekerja selama 1-5 tahun yang terdiri dari 9 orang
atau 15%, diikuti karyawan yang telah bekerja selama 6-10 tahun sebanyak 15
orang atau 24%, kemudian diikuti karyawan yang telah bekerja selama 11-20 tahun
sebanyak 12 orang atau 18%. Dan >21 tahun sebanyak 24 orang atau 40%.
5.2 Penentuan Range
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi di tiap
pernyataan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden
sebanyak 30 orang, maka:
= −
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013)
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Skor tertinggi : 60 x 5 = 300
Skor terendah : 60 x 1 = 60
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu : = 48
Range skor:
60-108 = Sangat rendah
109-957 = Rendah
158-205 = Cukup
206- 254 = Tinggi
255-303 = Sangat Tinggi
5.3 Distribusi Variabel dan Perhitungan Skor Variabel
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga
perhitungan skor untuk variabel imbalan karir yang terdiri dari 3 indikator yakni rasa
aman, pengembangan diri, dan fleksibilitas karir, serta untuk variabel imbalan sosial
yang terdiri dari 4 indikator yakni simbol status, pujian dan pengakuan, kenyamanan
dan persahabatan dan untuk variabel kinerja karyawan yakni peningkatan prestasi,
kesempatan kerja, kebutuhan pelatihan dan pengembangan, dan penyesuaian
kompensasi dapat dilihat sebagai berikut :
5.3.1 Distribusi Variabel Imbalan Karir (X1)
Analisis deskripsi jawaban responden tentang variable imbalan karir
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti yang
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden.Variasi jawaban
responden untuk variabel kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel 4.4 berikut ini.
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13 21,67 46 76,67 1 1,67 0 0 0 0 252
Rata-rata 275,38
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013)
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Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden terhadap
variabel kepuasan kerja berada pada range kelima (Sangat Tinggi), yaitu 275,38
Berdasarkan dari data diatas dengan jumlah responden 60, tanggapan
responden pentingnya kesehatan dan keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan,
kebanyakan responden memberikan jawaban sangat setuju, yakni sebesar 93,33%.
Kemudian dengan pertanyaan pentingnya minat dan bakat karyawan terhadap
pekerjaan yang dikerjakan, rata-rata responden memberikan jawaban sangat setuju,
yakni sebesar 51,67%.
Kemudian, tanggapan responden mengenai gaji yang meingkat setiap periode,
rata-rata responden memberikan jawaban sangat setuju, yakni sebesar 61,67%.
Sedangkan tanggapan responden mengenai komunikasi seluruh kinerja karyawan,
rata-rata responden memberikan jawaban sangat setuju, yakni sebesar 51,67%.
5.3.2 Deskripsi Variabelvariabel Imbalan Sosial (X2)
Berdasarkan dengan tabel dibawah ini tanggapan responden mengenai
imbalan karir dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan dengan berbagai
pertanyaan pemahaman pegawai/karyawan tentang simbol status, pujian dan
pengakuan, kenyamanan dan persahabatan, maka dari 60 pegawai/karyawan yang











































19 31,67 40 66,67 1 1,67 0 0 0 0 258
6 Pentingnya akan
saling menolong

















25 41,67 31 51,67 4 6,67 0 0 0 0 261
Rata-rata 265,56
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013)
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Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden terhadap
komitmen berada pada range kelima (sangat tinggi), yaitu 265,56.
Berdasarkan dari olah data diatas tanggapan responden mengenai
pentingnya penghargaan terhadap karyawan, rata-rata responden menjawab setuju,
yakni 46,67%. Untuk pertanyaan mengenai pentingnya lingkungan yang memadai,
rata-rata karyawan menjawab setuju, yakni 51,67%. Selanjutnya tanggapan
responden mengenai pentingnya pemberian teladan,kemampuan dan sikap
karyawan, dalam memberikan contoh yang baik antar rekan kerja, rata-rata
responden menjawab sangat setuju, yakni sebesar 51,67%. Dan terakhir, tanggapan
responden mengenai pentingnya akan fasilitas terhadap kinerja karyawan. Rata-rata
responden menjawab setuju, yakni sebesar 58,33%.
5.3.3 Deskripsi variabel Kepuasan Karyawan (Y)
Berdasarkan dengan tabel dibawah ini tanggapan responden mengenai
upaya meningkatkan kepuasan karyawan dengan berbagai pertanyaan pemahaman
pegawai/karyawan tentang yakni peningkatan prestasi, kesempatan kerja,
kebutuhan pelatihan dan pengembangan, dan penyesuaian kompensasi, maka dari
60 pegawai/karyawan yang telah memberikan tanggapan dalam kuesioner ini dapat
kita lihat dengan table dibawah ini:
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37 61,67 23 38,33 0 0 0 0 0 0 277
6 Penyesuaian
kompensasi




























43 71,67 17 28,33 0 0 0 0 0 0 283
Rata-rata 272,44
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013)
Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden terhadap
variabel Organizational Citizenship Behavior berada pada range kelima (sangat
tinggi), yaitu 272,44.
Berdasarkan dari olah data diatas tanggapan responden mengenai tanggung
jawab terhadap penyelesaian tugas, rata-rata responden menjawab sangat setuju,
yakni 71,67%. Kemudian untuk pertanyaan peningkatan prestasi kerja, rata-rata
responden menjawab sangat setuju, yakni 50%. Kemudian tanggapan mengenai
penyesuaian kompensasi, rata-rata karyawan menjawab sangat setuju, yakni
51,67%. Untuk pertanyaan mengenai perencanaan dan pengembangan karir
karyawan, rata-rata karyawan menjawab sangat setuju, yakni 61,67%. Untuk
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pertanyaan terakhir karyawan tidak menyalahgunakan wewenang, rata-rata
karyawan menjawab sangat setuju, yakni sebesar 71,67%.
5.4 Uji Reabilitas
Reliabilitas (keandalan) merupakan ukuran kestabilan dan konsistensi
responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk
pernyataan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam bentuk
kuesioner.
Teknik yang digunakan untuk mengukur tingkat reliabilitas adalah Cronbach’s
Alpha dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan standarnya. Realibilitas
suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0.60.
Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian reliabilitas dengan menggunakan
alat bantu SPSS 20.00.











Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variable X1, 8 item indikator memiliki
koefisien alpha lebih besar dari 0,6. Berdasarkan ketentuan di atas maka variabel-
variabel dalam penelitian ini reliabel.
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items N of Items
,869 ,867 9
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variable X2, 9 item indikator memiliki
koefisien alpha lebih besar dari 0.6. Berdasarkan ketentuan di atas maka variabel-
variabel dalam penelitian ini reliabel.








items N of Items
,909 ,912 9
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variable Y, 9 item indikator memiliki
koefisien alpha lebih besar dari 0.6. Berdasarkan ketentuan di atas maka variabel-
variabel dalam penelitian ini reliabel.
5.5 Uji Validitas
Untuk uji validitas dikatakan valid apabila semua indikator dalam penelitian
memiliki angka diatas 0,30 Berdasarkan hal itu dapat di lihat dari table berikut hasil


































Sumber: diolah melalui SPSS 20.0
Tabel di atas menunjukkan bahwa semua item pernyataan yang digunakan
untuk mengukur variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini mempunyai
koefisien korelasi yang lebih besar dari r tabel.Dari hasil tersebut menunjukkan
bahwa semua item pernyataan (indikator) adalah valid.dimana hasil tersebut
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berdasarkan kolom Corected Item-Total Correlation. (dikatakan valid apabila nilainya
>0,30)
5.6 Analisis Regresi
5.6.1 Hasil Analisis Regresi Berganda
Pembuatan persamaan regresi berganda dapat dilakukan dengan
mempinterpretasikan angka-angka yang ada di dalam unstandardized coefficient
beta. Berikut hasil tabel uji spss dengan variabel independen imbalan karir dan












































a.Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS.
Berdasarkan hasil olah data maka dapat disusun persamaan regresi berganda
sebagai berikut :
Y = 2,607 + 0,483X1 + 0,515X2
Dari persamaan regresi di atas maka dapat diinterpretasikan beberapa hal
antara lain :
1. Nilai konstanta persamaan di atas sebesar 2,607. Angka tersebut




2. Variabel imbalan karir memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,483. Nilai
koefisien positif menunjukkan hubungan positif imbalan karir terhadap tingkat
kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa jika terjadi kenaikan imbalan karir,
maka nilai imbalan karirakan mengalami peningkatan sebesar variabel
penyalinya 0,483 dengan asumsi variabel independen yang lain dianggap
konstan.
3. Variabel imbalan sosial memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,515. Nilai
koefisien positif menunjukkan hubungan positif imbalan sosial terhadap
tingkat kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa jika terjadi kenaikan imbalan
sosial, maka nilai kepuasan kerjaakan mengalami peningkatan sebesar
variabel penyalinya 0,515 dengan asumsi variabel independen yang lain
dianggap konstan.
4. Dari kedua nilai antara variabel imbalan karir dan imbalan sosial terdapat
perbedaan dimana variabel imbalan social berpengaruh lebih besar terhadap




5.7.1 Uji Koefisien Determinasi R2

















1 ,774a ,598 ,584 2,49972 ,598 42,470 2 57 ,000 2,744
a.Predictors: (constant), Imbalan Sosial (X2), Imbalan Karir (X1)
b.Dependent Variabel: Kinerja Karyawan (y)
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS.
Uji koefisien determinasi untuk mengetahui seberapa erat pengaruh imbalan
karir dan imbalan sosial terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil olah data
menggunakan spss didapatkan nilai koefisien determinasi R2 sebesar 0,598 hal ini
menunjukkan bahwa sebesar 59,8% kinerja karyawan pada PLN Sulselbar
dipengaruhi oleh variasi kedua variabel independent yang digunakan, yaitu imbalan
karir dan imbalan sosial sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain dari
penelitian ini. Dengan demikian hubungan kedua variabel bisa dikatakan cukup kuat
karena Rsquare bernilai lebih dari setengah dari faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan.
5.7.2 Uji Serempak/Simultan (Uji F)
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-




Tabel 5.14 Hasil Perhitungan Uji F (secara simultan)
ANOVAb














a.predictors: (constant), Imbalan Sosial (X2), Imbalan Karir (X1)
b.Dependent  Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS.
Dari hasil analisis regresi dapat diketahui bahwa secara bersama-sama
variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel
dependen.Hal ini dapat dibuktikan dari nilai F hitung sebesar 42,470dengan nilai
signifikansi (sig) sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi (sig) jauh lebih kecil dari
0,05 bahwa imbalan karir dan imbalan sosial secara bersama-sama sangat
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis yang menyatakan
bahwa imbalan karir dan imbalan sosial secara bersama-sama berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan dapat diterima.
5.7.3 Uji Parsial (Uji t)
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing atau secara
parsial variabel independen (imbalan karir dan imbalan sosial) terhadap variabel
dependen (kinerja karyawan). Sementara itu secara parsial pengaruh dari kedua















































a.Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS.
Pengaruh dari masing-masing variabel imbalan karir dan imbalan sosial
terhadap OCB dapat dilihat dari arah tanda dan tingkat signifikansi (probabilitas).
Variabel imbalan karir dan imbalan sosial mempunyai arah yang positif,. Variabel
imbalan karir dan imbalan sosial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawankarena nilai signifikan < 0,05.
1. Pengaruh imbalan karir terhadap kinerja karyawan (X1-> Y)
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel imbalan karir terhadap variabel
kinerja karyawan menunjukkan nilai t hitung sebesar 2,696 koefisien regresi
sebesar 0,347 dan nilai probabilitas sebesar 0,009 yang lebih besar dari 0,05
hal ini berarti bahwa imbalan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ternyata imbalan karir
dengan indikator rasa aman, pengembangan diri, dan fleksibilitas karir masih
menjadi faktor yang signifikan terhadap kinerja karyawan.Artinya karyawan
pada PLN Sulselbar sebagian besar termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya
dipengaruhi oleh rasa aman dengan adanya jaminan kesehatan dan
keselamatan kerja, pengembangan diri dengan adanya pelatihan karyawan, dan
adanya jenjang karir yang jelas.
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2. Pengaruh imbalan sosial terhadap kinerja karyawan (X2 -> Y)
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel imbalan sosial terhadap variabel
kinerja karyawan menunjukkan nilai t hitung sebesar3,697koefisien regresi
sebesar 0,476 dan nilai probabilitas sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 hal
ini berarti bahwa imbalan sosial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
namun berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari hasil
penelitian yang dilakukan, ternyata imbalan sosial memberikan pengaruh yang
positif terhadap kinerja karyawan.Hal ini dipengaruhi oleh indikasi bahwa simbol
status, pujian dan pengakuan, kenyamanan dan persahabatanyang dimiliki
karyawan dapat membuat mereka meningkatkan kinerjanya.Justrunya dengan
adanya imbalan sosial ini, para karyawan dapat meningkatkan kinerjanya
mereka melebihi dengan imbalan karir.Hal ini dapat dilihat dengan signifikan
imbalan karir yang mencapat 0,000% yang artinya sangat berpengaruh dengan
peningkatan kinerja karyawan PLN Sulselbar.
Dari pemaparan di atas, dapat disimpulkan bahwa variabel Imbalan Karir (X1)
dan Imbalan Sosial (X2) memiliki pengaruh yang positif dengan tingkat signifikan
masing-masing terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y), dan bahwa variabel imbalan
sosial memiliki pengaruh yang lebih signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga
rumusan masalah pada penelitian ini yang menyatakan bahwa variableapa yang







Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka kesimpulan yang dapat
diambil adalah.
1. Imbalan Sosial dalam PT. PLN (persero) Sulselbar memiliki pengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan berdasarkan persepsi karyawan. Dari hasil analisis,
diperoleh hasil bahwa Imbalan Karir (rasa aman, pengembangan diri, dan
fleksibilitas karir) dan Imbalan Sosial (simbol status, pujian dan pengakuan,
kenyamanan dan persahabatan) memberikan pengaruh signifikan terhadap
Kinerj Karyawan dalam perusahaan. Dengan demikian, hipotesis yang diajukan
terbukti.
2. Imbalan Karir dan Imbalan Sosial berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja
Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan uji serempak (uji F) dan uji koefisien
determinasi yakni sebesar 59,8% Kinerja Karyawan dipengaruhi oleh variasi
kedua variabel yang digunakan dalam penelitian, sisanya adalah faktor lain.
3. Imbalan Sosial lebih dominan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dari pada
Imbalan Karir. Hal ini dibuktikan dengan koefisien regresi dan signifikan Imbalan
Sosial lebih besar dibanding Imbalan Karir berdasarkan dari penelitian yang




Berdasarkan hasil analisis pembahasan serta beberapa kesimpulan pada
penelitian ini, adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian ini
agar mendapatkan hasil yang lebih baik, yaitu:
1. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti dengan variabel-variabel
lain diluar variabel ini agar memperoleh hasil yang lebih bervariatif yang
dapat menggambarkan hal-hal apa saja yang dapat berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan dan disarankan untuk memperluas cakupan penelitian
tentang pengaruh imbalan karir dan imbalan sosial terhadap kinerja
karyawan yang dipakai pada penelitian ini.
2. Bagi pihak manajemen perusahaan diharapkan agar memaksimalkan
imbalan karir dan imbalan sosial pada karyawan. Karena untuk mencapai
produktifitas dan pencapaian tujuan perusahaan yang lebih baik dibutuhkan
imbalan karir dan imbalan social untuk memotivasi karyawan. Sehingga akan




Amrullah, Asriyanti. 2012. Pengaruh Kompensasi Finansial dan Nonfinansial
Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk.
Wilayah Makassar.Skripsi Diterbitkan. Makassar: Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Universitas Hasanuddin.
Dessler, Gary. 2005. Human Resource Management Tenth Edition .Terjemahan oleh
Paramita Rahayu dan Hari Hardiansjah. 2007. Indeks.
Gitosudarmo, Indriyo dan Sudita, I Nyoman. 2008. Perilaku KeorganisasianEdisi
Pertama. Yogyakarta: BPFE Yogyakarta.
Gomes, Faustino Cardoso. 2003. Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta:
Andi.
http://www.pln-enjiniring.com/
Hasibuan, Malayu S.P. 2009. Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi.
Jakarta: Bumi Aksara.
Mashuda, Irwan. 2009. Pengaruh kompensasi finansial dan kompensasi non
finansial terhadap kinerja karyawan (studi pada karyawan golongan I dan II
Pabrik Gula Tjoekir Jombang). Malang: Fakultas Ekonomi Universitas
Negeri Malang.
Mondy, R Wayne, Robert M. Noe and Shane R. Premeaux. 1993. Human Resource
Management. Fifth Edition. Massachusetts: Allyn and Bacon.
Mulyadi. 2004. Akuntansi Manajemen : Konsep, Manfaat, dan Rekayasa. Edisi
Ketiga. Cetakan Ketiga. Jakarta: Salemba Empat.




Rachmawati, Ike Kusdyah. 2008. Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta:
Andi.
Sahari, Alex Bayu. 2009. Pengaruh Kompensasi Non Finansial Terhadap Motivasi
Kerja Karyawan Di Perusahaan Rodeo – Lawang.Skripsi diterbitkan.
Malang: Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim.
Sastrohadiwiryo, B. Siswanto. 2005. Manajemen Tenaga Kerja Indonesia
Pendekatan Administratif dan Operasional. Cetakan Ketiga. Jakarta: Bumi
Aksara.
Sedarmayanti.2008. Manajemen Sumber Daya Manusia Reformasi Birokrasi dan
Manajemen Pegawai Negeri Sipil. Bandung: Refika Aditama.
Sekaran, Uma dan Bougie, Roger. 2009. Research Methods for Business: A Skill
Building Approach (5thed).United Kingdom: John Wiley & Sons Ltd.
Simamora, Henry. 2006. Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta: STIE
YKPN Yoyakarta.
Sugiyono. 2010.Metode Penelitian Bisnis (Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, dan
R&D). Bandung: Alfabeta.
Sugiyono. 2008.Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D. Bandung:
Alfabeta.
Suwatno dan Priansa, Doni Juni.2011. Manajemen SDM dalam Organisasi Publik















Petunjuk pengisihan: Mohon diberi tanda silang (X) pada jawaban yang
Bapak/Ibu anggap paling sesuai.
Kategori  pilihan yang disediakan adalah:
SS : Sangat Setuju
S : Setuju
CS : Cukup Setuju
TS : Tidak setuju
STS : Sangat Tidak Setuju
C. Imbalan Karir (X1)
No Pertanyaan SS S CS TS STS
1. Pentingnya akan keselamatan
dankesehatan kinerja karyawan.
2. Pentingnya akan perlindungan yang
memadai bagi karyawan.
3. Pentingnya akan skill yang dimiliki
karyawan terhadap pekerjaan yang
dilakukan.
4. Pentingnya akan bakat dan minat
karyawan terhadap pekerjaan yang
dikerjakan.
5. Pentingnya akan peluang kenaikan
jabatan
6. Pentingnya akan gaji yang
meningkat setiap periode tertentu.
7. Pentingnya komunikasi seluruh
kinerja karyawan.
8. Pentingnya akan kemandirian




b. Imbalan Sosial (X2)
No Pertanyaan SS S CS TS STS
1. Pentingnya akan hubungan antara
pimpinan dan karyawaan
2. Pentingnya akan Award atau
penghargaan terhadap karyawan
3. Pentingnya akan lingkungan yang
memadai
4. Pentingnya akan perlengkapan dalam
menghadapi pekerjaan
5. Pentingnya hubungan antara karyawan
6. Pentingnya akan saling menolong




karyawan, dalam memberikan contoh
yang baik antar rekan kerja).
9. Pentingnya mengemukakan pendapat
c. Kinerja Karyawan (Y)
No Pertanyaan SS S CS TS STS
1. Tanggung jawab terhadap
penyelesaian tugas (misalnya: apakah
tugas diselesaikan dengan penuh
tanggung jawab, seperti tepat waktu
dengan hasil yang memuaskan).
2. Kecakapan kerja (misalnya: kecakapan
karyawan dalam melaksanakan tugas
atau perintah atasan).
3. Peningkatan Prestasi kerja (misalnya:
apabila karyawan mempunyai
ketrampilan yang lebih, makah
sebaiknya memberikan hak
prestasinya.
4. Kesempatan kerja yang adil (misalnya:
tingkat kesungguhan karyawan dalam
melaksanakan tugas kerjanya).
5. Pelatihan dan Pengembangan
(misalnya: kemampuan karyawan




6. Penyesuaian kompensasi (misalnya:
agar dapat memotivasih anggota
kinerja karyawan dalam pemberian
insentif).
7. Perencanaan dan Pengembangan
karier
8. Memikul resiko (misalnya: nilailah
kesadaran dan tindakan karyawan
dalam menanggung resiko terhadap
hasil kerjanya).
9. Tidak menyalahgunakan wewenang
(misalnya: jika ada penyalahgunaan



















































































All requested variables entered.a.
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)b.
Model Summaryb




















Predictors: (Constant), Imbalan Sosial (X2), Imbalan Karir (X1)a.
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)b.
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Imbalan Sosial (X2), Imbalan Karir (X1)a.




2,607 4,336 ,601 ,550
,483 ,179 ,347 2,696 ,009 ,709 ,336 ,226 ,425 2,356




















Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)a.
Residuals Statisticsa
33,5545 45,1144 40,8667 2,99933 60
-2,438 1,416 ,000 1,000 60
,369 ,869 ,544 ,131 60
33,4933 45,1207 40,8717 3,00403 60
-3,57272 6,45394 ,00000 2,45699 60
-1,429 2,582 ,000 ,983 60
-1,447 2,647 -,001 1,004 60
-3,66029 6,78146 -,00508 2,56633 60
-1,461 2,801 ,006 1,029 60
,302 6,149 1,967 1,481 60
,000 ,118 ,015 ,027 60














Minimum Maximum Mean Std. Deviation N



















Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
-4 -2 0 2 4 6 8
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